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論文
1930年代のイギリス鉄鋼業における
　　　重層的協約体制の再編成
スチュワーッ・アンド・ロイズ社のコルビー新工場
　における複数組合との新協約体制構築の事例より
杉山奇京太
はじめに
　本稿の課題は，イギリス鉄鋼業の労使関係の重要な転機をなす1930年代の
個別企業内部における協約体制の構築を，スチュワーツ・アンド・ロイズ社
（Stewarts＆Lloyds　Ltd．〉のコルビー新工場の事例から検討することにあ
る。
　1930年，I　S　T　E　A（lron　and　Steel　Trades　Employer’s　Association鉄鋼
業雇主組合）とI　S　T　C（lron　and　Steel　Trades　Confederation鉄鋼労働組
合連合）の間で製鋼部門の賃金に関する全国協約が結ばれた。この協約は既
に別の稿でふれたように，低賃金工と上級工の賃率改訂と時問延長に関する
問題を含んでいたが，とりわけ重要な点は，平炉・転炉・電炉について生産
量ごとにトン数賃率を確定し，全国的標準化を行ったことであり，その中で
従来の上級・熟練者優遇の賃金体系を，合理化と大型炉導入を容易にするた
めに，上級工と中・下位工との賃金格差を縮めたことにあった51）
　さて，表1に見られるように，20年代の鉄鋼業の交渉・協約体制は全国レ
ベル，地域レベル，工場レベルという重層的な体系を形成していた（2）斌そ
の性格は各層において大きく異っていた。全国レベルでは，労働時間・週末
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表1　1920年代における主要協約
　　〈全国協約〉
1905協約
1919ニュカッスル労働時間
　　　　　　　協約
1921Brown　Booklet協約
1922”Ways　and　Means”協約
1924Special　Bonus協約
1930Brown　Book協約
　　　　　　　〈地域〉
　　　　　1919　クリーブランド
　　　　　　　4工場協約
　　　　　　　保全部門協約
　　　　　　　ガス工協約
　　　　　　　煉瓦労働者協約
　　　　　1921南ヨークシャ
　　　　　　　圧延工etc．
　　〈企業内〉
WWI後
Bolckow　Vaughan
　Redcar新平炉工場
Cargo　Fleet
　タルボット炉導入
1926Consettlron
　　新型炉導入
　　　　　1924　争議一協約
　　　　　1926　クリーブランド　1929　United　Stee1
　　　　　　　錬鉄協約　　　　　　生産性ボーナスの廃止協約
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　（出典）I　S　T　E　A資料
労働・賃率・低賃金工へのボーナス問題がその主要な対象であり，I　S　T　E
AがI　S　T　C，その他の一般組合や職種別組合との問で協約を結んだ。これ
に対して，地域レベルでは，北東海岸地帯や南部ヨークシャー，スコットラ
ンドといった地域内での紛争処理に際して結ばれたといってよい。さらに工
場レベルになると，工場管理者と組合支部の交渉を基本としながらも，中立
委員会が設置されたり，組合本部との中央交渉にまで進む場合もあり，その
協約締結主体は多様であった。勿論，この他に工場内の現場レベルでは，文
書化されない口頭によるものや，様々な慣行が存在していたのであり，それ
らの重層的な交渉・協約システムが，出来する間題処理のためのパッチワー
ク状の工場・地方レベルでの交渉と全国交渉との乖離を生じさせてもいたの
であったぎ3）
　このような労使関係のもとにあって，S＆L社のコルビー新工場は，いか
なる協約をその新工場建設に際して結んだのであろうか。いうまでもなく同
工場は，鋼管メーカーとしてのS＆L社が建設した銑鋼一貫工場であり，そ
の大型転炉導入と合わせて，30年代のイギリス鉄鋼業の生産革新の数少ない
成功の事例の一つであった。その際注目すべきことは，コルビー工場におい
て新しい工場内労使関係がスムーズに形成されたとされる点である。上にふ
れた重層的な労使交渉システムと工場内に存在する複数組合に対して，経営
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者側がいかにして“整合的システム”を構築したのかを，協約の内容を通じ
て検討していくことにしよう。
1，S＆L社とコルビー新工場
　S＆L社は，1903年にスコットランドのA．＆J．Stewart＆Manzies　Ld．
とミッドランドのLloyd＆Lloyd　Co．とその子会社Clydesdale　Tube　Co．
Ltd．を合併して成立した企業で，鋼管生産に特化していたが，第一次大戦中
には，砲弾やシリンダー類の生産にも拡大して大きく成長をとげた。大戦後
は18年にNorth　Lincolnshire　Iron　Co．Ltd，の多数株を握り（31年に売却），
20年にはAlfred　Hickman　Ld．を買収するなど川上部門の統合にも努めた。
他方で，22年の連続ストリップ・ミル，24年の新自動ミル，25年にはヨーロッ
パ最新鋭のユニーバーサル・ミルを導入するなど圧延部門の近代化を行い，
送油管や油井管などの石油産業向をはじめとする鋼管需要の急伸長のもとで，
20年代後半も安定した成長をとげたのであったぎ4）
　既存工場以外に工場を新設する必要が重役会で公式に提起されたのは，19
27年の4月28日であったぎ5）すでに前年の7月に鋼管製造をめぐる業況報告
の中にその端緒は見られたが，27年の社長報告においては，近年の継目無し
鋼管製造技術の急速な発展と，その大口径化を指摘し，同社の存亡がそれへ
の対応にかかっており，現状では極めて立ち遅れているとしたのであった。
同社のコルビー工場建設をめぐる意思決定のプロセスは，それ自体として興
味深いものがあるが，それについては別の場で議論することにもなるので，
ここではとりあえず，アメリカのコンサルティング会社であるブラサート社
（H．A．Brassert＆Co．〉が30年6月に，コルビーを立地上最適とする報告
を提出したことにより，同社のコルビー工場新設が決定されたことを指摘す
るにとどめよう。1932年に着工した同工場は，34年12月のベッセマー転炉の
稼動開始により本格的な生産体制に入るのであり，決定から立ちあがりまで
が極めて短期間内に行われたところに大きな特徴があった。以後，原料鉄鉱
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石の調達から，高炉・製鋼・圧延の一貫工場としてその態様を整えていった
が，その粗鋼生産量をみると，35年の22万3千800トンから，36年の32万3
千500トン，37年の41万8千トン，39年の49万8千トンヘと急速な増加をと
げており，収益面においても，同工場の営業利益は35年度の赤字から，38年
度の£88万，39年度£120万へと劇的なまでの変化をみせたのである。これ
をS＆L社の各工場の営業利益統計と比較すると，38・39年度ともに全工場
の37～38％を占めたのであったが，これこそまさに主力工場としての同工場
　　　　　　　　　　　　　（6〉の重要性を示す証左に他ならない。
　さて，このようなコルビー工場の急速な成長の背景には，立地の適切さや
同工場の高い生産性，さらに加えて鋼管市場の拡大といった条件があったこ
とは言うまでもないが，同時にその安定した労使関係が重要な要因としてあっ
たといえるにちがいない」7）次にこの点をコルビー工場の協約から見ること
にしよう。
2、コルビー工場における労働協約
　表2はコルビー工場における協約をまとめたものである。注意しなければ
いけないのは，コルビー工場の労務資料・協約資料というものはまとまって
存在しないことである。これらはI　S　T　E　Aの内部資料として残っているの
だが，これらの残存資料が全ての協約を網羅しているといえるのかどうかは
確定しがたい。つまり表2は，コルビー工場なりI　S　T　E　Aなりにおいて，
全ての協約締結状況を把握した表が存在するわけではなく，個々の協約の残
存資料を筆者がまとめ，表として作成したにすぎない。その点で表1とは根
本的に異なる。表1についてはI　S　T　E　Aの内部資料として，全国・地域・
工場の各レベルでの協約についての一応の全体像を把握する資料が存在する
からである。
　このことは同時に，S＆L社の干与における特徴も示している。同社にお
いては，イギリスの多くの企業の通例であるが，この1930年代当時，労務担
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当重役は存在していなかったし労務を指導する組織もなかった。重役会議の
議事録を見ても，労務問題が議題とされることはなかったようであるざ8）26
年ストライキのような時期を除くと，記録の上では少なくとも存在しない。
ただし，経営者側の発案によってなされた，従業員厚生基金（S＆L　Emp－
loyees　Benefit　Fund）についてはその運用に関しての報告がなされている。
つまり，S＆L社のトップマネジメントにおいては，福利厚生については若
干の検討がなされるが，労働条件全般や組合との交渉を含めての労務問題は
その管掌外だったのである。これらは皆，各工場長の専権事項であり，会社
全体の統一的労務政策は存在しなかったといってよいよろである。この点で
I　C　Iが労務担当重役を置き，系統的な指導に乗り出したのとは大きな違い
があるが，これはむしろ，I　C　Iのような企業の方が特異な事例だったにち
がいない。しかし，現場においては労働慣行が支配し，労使の交渉は組合と
雇用者団体という外部組織によって代位され，個別企業内において労務に関
する経営権の所在が不明瞭な，当時のイギリス鉄鋼業の中にあって，コルビー
工場の労務委員会のとった態度は，特異な事例といえよう。つまり，労働者
はスコットランド工場からの配置転換による者とEbbw　Vale社の余剰人員
が稼動初期の中心をなしたが，労働条件については白紙であり，新たな交渉
の上に独自の工場内労使関係を形成していったといえるからである。勿論こ
れは，平炉中心のイギリスにあって，転炉の新工場を新しい土地に建設した
ことによって可能になったことはいうまでもない。しかし，これは現場にお
ける経営権の所在が不明確なイギリス鉄鋼企業の大勢の中にあって，S＆L
社の独自性を示すものといってよく，複数組合との錯綜した関係を統合・整
理しえたことが，その後のS＆L社の安定した労使関係の基礎をなしたと考
えられるのである。
　さて，以上の点をふまえて，もう少し具体的に協約の特徴を検討してみよ
う。
　その特徴の第一は，工場側の交渉体制の整備があげられる。コルビー工場
には労務委員会が設けられ，工程ごとの小委員会とこの労務委員会が交渉を
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担当し（図1），工場内の独自の賃金体系を構築しており，工場管理者側の
強いイニシアチブが窺える。このことは交渉相手としての組合の対象につい
ても見ることができる。すなわち，この新工場においては一般組合は交渉相
手となっておらず，同組合が介入できなかったことを窺わせる。一般にこの
時期の組合問の係争のポイントは，第一に保全部門の熟練工と工程部門熟練
職との賃金格差問題であり，工程部門の組合と一般組合の間での組織化をめ
ぐる縄張り問題が第二の主要なものであったのだ。同工場の場合，少なくと
も後者の問題については整理されていたし，前者に関しても，労務委員会の
統一的方針のもとで均衡が図られたと考えることができるであろう。つまり，
同工場の管理者側は，交渉対象としての組合を限定したうえで交渉体制を整
備し，統一的方針で臨むことにより，組合間問題の発生と利害の錯綜を予防
しえたといえるのである。
　　　　　　　図1　コルビー工場における交渉機構
＜中央＞匡画
く工場＞　　コルビー工場
　　　　　労務委員会
　　　　　　C　LC
高炉小委員会
　B　S　C
製鋼小委員会
　SWS　C
鋼管小委員会
　TWS　C
????????????? ???????
←一→中央団体
←＿＿＿〉AE、U
　　　AUBTW　　　ETU
←一一→NUB
←一一一→　I　S　TC
　　　　I　S　TC－　　　AEU
　第二の特徴は，新工場の稼動にあたり工場管理をめぐる経営権が強化され，
協約において明文化されている点である。
　まず要員配置の問題があげられる。N　U　BとB　S　Cの1934年4月26日協約
は，「組合は最初の要員配置に同意する。但し経験にてらしてこの要員配置
の変更を提起する権利を雇主・組合の双方が保持する」とあり，要員配置に
ついて経営者側のイニシアチブが貫かれていることを示している。このこと
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は，工場における経営権の所在や，またコルビーが新工場であったこととあ
わせて考えるならば当然のこととも考えられるが，親方請負制以来の慣行を
もつ既存工場と対比するならば，極めて新鮮なものに写る。もっとも同工場
においてさえ，親方請負制は依然として残っていたと見られる。これは，A
E　U傘下の熟練工組合員とともに雇入れた仲間や助手（mates　or　assistants
employed　directly　with　craftsman）に対しても，A　E　Uとの協約が準用され
る（1936年1月21日協約）とあるからであり，機械工の分野ではこの慣行は，
形態的には直接雇用制をとりながらもかなり色濃く残存していたといえるの
である。
　経営権の強化は，時間の設定やアブセンティズムヘの警告の中で一層明確
なものとなっている。
　例えば時間設定については，「業務の開始，終了及び食事時間は管理者側
が決定する」　（E　T　U／C　L　C，1935年11月28日協約〉とあり，これは他の
協約でも繰り返し言及されている。
　またアブセンティズムに対しても，鋭くこれに警告する協約を結んでいる。
N　U　BとC　L　Cとの1935年12月21日協約を見てみよう。
「第2項　工員は次の要員と交替するか，職長と交替するまでは自分の業務
　　を止めないという原則が承認された。
　第3項　交替の時間が来ても次の交替要員がいない場合は，もう一交替連
　続して勤務することとする。」
「第5項　管理者側が代替要員を確保できるように，欠勤する者は事前に届
　出ることとする。届出時問は，朝6時交替組の場合は前日の夜12時まで，
　午後2時交替組は昼の12時まで，夜10時交替組は午後4時までとする。
　いかなる場合でも真面目な理由が必要とされる。病気の場合には，管理
　者側は欠勤者に医者の証明書の提出を求める。このことは朝6時交替組
　にもあてはまるが，それは当分の問暫定的なものとする。
第6項　代替要員がみつからず連続二交替操業をした工員には，時間賃率
　の25％割増及び（または），トン数ボーナス賃率の25％割増しが支払わ
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　　れる。
　第7項　欠勤者の理由が正当でなかったり，事前の届がなされなかった場
　合，医者の証明がなかった場合には，管理者はその判断により，欠勤者
　の賃金から25％を割引，代替した工員の割増し分にあてることができる。
　第8項　組織的なアブセンティズムや過度のアブセンティズムに対して，
　管理者は厳格な態度で臨む。」
　以上のような強い警告調の協約はごく例外的なものでしかないが，逆にい
えば，このような協約を結ばざるをえないほど交替要員の遅刻や無断欠勤と
いったアブセンティズムが日常的におきていたことを示すといえよう。また，
そのことは管理者側の経営権の弱さを示すとも受取れなくはないが，むしろ，
協約として明文化した管理者側のイニシアチブの方に，強い意思を読みとる
べきであろう。
　以上のような諸点は，I　S　T　CとI　S　T　E　Aのブラウンブック協約をめぐ
る交渉などでも問題にされてはきた点ではあったが，実際には明文化されな
かったり，されても個々の工場での慣行そのものに直ちに影響を及ぼしえな
いことが多かったようである。それに対して，コルビー工場の管理者は，従
来の労働慣行に対して，管理者側の統制力の強化を強く押し出すことで，経
営権の所在を明確にしているといってよいであろう。
　もっとも，コルビー工場の協約においては，このような管理者側の強面の
面だけでなく，その木目細かい対応振りにも注意しなければいけない。
　例えば，旧設備と新設備の混在による生産性の相違がトン数ボーナス賃率
に反映して，賃金格差が生ずる問題に対してである。コルビー工場には転炉
が建設される以前から，旧型の高炉があったが，その低生産性による低賃金
を補うため，新型高炉稼働までの間，暫定措置をくりかえしとったり，恩恵
的（exgratia）ボーナスを給付したりしたのがその一例である。
　さらにいえば，精細な賃金決定こそが，工場独自の職階システムの構築に
不可欠であったことがあげられよう。ベッセマー転炉のように新工場が建設
された場合には，その作業編成や賃率構成も比較的単純であったが（表3），
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前述の高炉の場合やコークス炉等旧設備と新設備が混在したり，圧延工程の
ように工程設備の改編が短期間に進んでいったような場合には，それへの丁
寧な対応が迫られたのである。表4は，スケルプ・ミルにおける賃率改訂の
推移を示すが，1937年9月17日協約で「これをもってスケルプミルに適用さ
れる賃金率の最終協約とし，今後は作業原理（practice　principle）が変わらな
いかぎり，賃率の変更は行わない」　（第5項）とされるまで，段階的な人員
配置と賃金率の変更がなされている。まさにこのような柔軟な変更こそが，
新設工場においては求められていたのであり，そこで形成される「内部賃金
構造」を整合的なものとするために，管理者側のイニシアチブが必要とされ
ていたといえるであろう。
　さて，工程部門の労働者に対しては，一交替当たり賃率（又は時問賃率）
にトン数ボーナスが加算され，それらがM　S　S（Melter’s　Sliding　Scale溶鋼
工スライディングスケール）と連動する中で，職階別の賃金体系が工場内的
　　　　　　表3　ベッセマー転炉の作業編成と基本賃率
一交代賃率 時間賃率 トン数ボーナス賃率
Scrap　Fillers 6s3（1 一 0．026d
Lime　Unloaders 6－3 『 0，026
Slagman　on　Slag　Bank 6－3 一 0，026
Bottom　Dresser 6－10 一 0，054
StoPPer　Makers 6－3 一 0，026
Turbo＆Boilers，Charge　Hands9－6 一 0．03
Boiler　Minders 6－8 一 0．03
Pump　Attendants， 6－0 一 0，026
Pump　Attendants，（Water　softener）6－0 一 0，026
Blower　Men 6－8 一 0．03
Blower　House　Pump　Attendants6－0 一 0，026
Sand　Furnacemen 一 9．25d 0，026
Chimney　Cleaners 『 9．25（1 0，026
Pig　Casting　Machine 一 9．50d 0，026
Loco　Drivers 6－3 一 0．06
Loco　Shunters 5－6 一 0．05
（出典）　I　S　T　E　A資料，I　S　T　C－SWS　C，S＆U協約，1935年8月12日締結
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に形成されていたのに対して，保全部門の熟練工は，より地域横断的性格が
強かったと考えられるが，ここでも多かれ少なかれ，工場内の“特殊化＝内
部化”の傾向が存在したようである。熟練工に関しては，先にふれたように
一種の請負チームとして雇用される事例のあったことが協約から窺えるので
あるが，このような移動集団に対しても，工場固有の賃金システムが，外部
からの決定メカニズムに対して独自の作用を及ぼしつつあったと考えられる。
例えば鋼管部門のフレッッムーン式鍛接機は，合同機械工組合の熟練工によっ
て操作されていたが，熟練工の賃金は，基本時間賃率に口径別出来高ボーナ
スが付加された上で，M　S　Sと連動して決定されており，コルビー工場独自
の賃金体系に組み込まれていたといってよい。
　一方保全部門の場合は，等額の標準時間賃率に，M　S　S連動分が加算され
るというシステムではあったが，ここでも，非地域的賃金決定が見てとれる。
まず第一に，M　S　Sの適用による賃上げである。従来，同地ではノーサンプ
トンシャー・スライディング・スケールが適用されていたが，コルビー労務
委員会とA　E　Uとの1934年7月20日協約で，この地域S　Sを廃して，全国的
なM　S　Sの適用をとりきめた。当時，ノーサンプトンシャー・S　Sは＋14％
であったのに対して，M　S　Sは，＋26去％であったから，同工場の熟練工の
週稼得高は£2－15－0から£3－0－10に増額されることになった。また，
その後も，MS　Sの下落に対して，基本時問賃率の引上げを行うなどの独自
の賃金決定が行われている。こうした基本賃率に加えて，さらに交替システ
ムヘの対処のような工場独自の問題とかかわってくれば，もはや賃金が「内
部化」されざるをえなかったことは明らかであろう。E　T　UとC　L　Cの35年
11月28日協約では，交替システムに対応して実質労働時問と名目労働時問の
組み合わせを行った。例えば，3交替制の第一交替組は実質労働時問週44時
間に対して，名目47時問労働として支払う。さらに第二交替組・第三交替組
については，実質労働時間37圭時問に対して，賃金支払い対象の名目労働時
間をそれぞれ47時間，50時問にするというものである。このような賃金の細
部における決定は工場内独自のものであり，機械・電気・建築などの熟練工
　　　　　　　　　　　　　一　37一
杉崎京太
の標準賃金に対して，工場内賃金を乖離させていくことになったのである。
　以上見てきたように，コルビー労務委員会は，その交渉機関を整備し，管
理者側のイニシアチブによって，従来の慣行に規制を加え，工場独自の管理
体制をつくりだしてきたが，同時に，工場独自の作業編成と工程革新に対応
する木目細かく柔軟な賃金決定を行なってもきたのである。そこで構築され
た工場内独自の賃金体系こそ「内部賃金構造」とよびうるものであり，I　S
T　E　Aに委ねず自前で交渉を行ったコルビー工場の在り方は，まさに「交渉
・協約機構の内部化」の試みであったといえるのである。
まとめにかえて
　本稿では，コルビー工場の稼動初期における一連の労働協約をみることで，
「交渉の内部化」の試みと，　「内部賃金構造」の形成について検討してきた。
本稿で十分にふれられなかった点を二つ指摘して今後の検討課題としておこ
う。
　まず第一に，交渉の内部化が，多大のコストを要するという点である。図
2のように，イギリスの工場・企業の労使関係をめぐる利害関係は極めて錯
図2　イギリス鉄鋼業における組合と労働市場の二重性と合意形成機構（戦間期〉
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綜しているが，複数組合との整合的な合意形成には，一工場，一企業では自
ずと限界が生じざるをえない。
　第二に，そのことは，工場内で実質的に形成されている「内部労働市場」
と賃金決定システムの二重性が存在することを意味する。さらにこのことは，
労使の交渉対象が賃金・労働時問などごく限られた問題に限定されることを
意味するのであり，それに対して現場の労働環境・労働条件等の固有の問題
を解決する場が求められることにもなる。従来，一般的に行われていた親方
や上級熟練職の口頭取引や，企業側の家父長的福利厚生に対して，　「協議」
システムを制度化する必要性が生じてくる一因はそこにあったと考えられる
のである。
〔注〕
（1）　拙稿「戦間期イギリス鉄鋼業における『内部労働市場』の再編成　　製鋼部門
　　を中心として　　」　『白鴎大学論集』161．3－No．1（1989），同，「『内部労働市場』
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　　1．4－No．1（1990）。
（2）ISTEA資料
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